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Resumen

El presente estudio de investigacion sobre el Mobbing y el bienestar docente en el area de
gestion de talento humano en el instituto superior Certus de la sede Independencia en el
presente afio 2019, tiene una problematica que los trabajadores sufren de acoso moral y
disminuye el bienestar docente que la empresa no han podido dilucidar, en tal sentido,
nuestro objetivo general es determinar la relacion entre el Mobbing y el bienestar docente
en el ISTC, para ello se estudio desde la perspectiva de la teoria del Comportamiento, para
la variable del Mobbing y de la Contingencia para la variable del bienestar docente. La
primera teoria nos basamos en los enfoques realizados por Pifiuel y Leymann, para la

segunda teoria nos enfocamos desde los estudios realizados por Blanch.

Después de haber observado la problematica, se decidié enfocar el estudio de manera
cuantitativa, con un nivel descriptivo correlacional de corte transversal de tipo aplicada y de
disefio no experimental. Asimismo, la poblacion es de 240 y tomamos una muestra de 150
docentes, aplicandoles los cuestionarios como herramienta de recoleccion de datos, los
mismos cuestionarios que fueron revisados y validados por expertos de la materia. Para la
confiabilidad de cada una de las variables se aplicd el Alfa de Cronbach, en el cual se
determind como resultado que para la variable de mobbing=0.868 y para la variable de
Bienestar Docente=0.869. Cabe resaltar que para la mayoria de los docentes encuestados del
ISTC arrojo como resultado que para la variable del mobbing se obtiene un rango medio del
36% y para la variable del bienestar docente se obtiene un rango alto de 56.7%. Finalmente,
para la correlacién de las variables se aplicd Rho Spearman con un =0.669 que se confirma
la existencia de una correlacion positiva entre el mobbing y el bienestar docente en el ISTC

de la sede de independencia en el presente afio.

Palabra clave: Mobbing, bienestar, docente.
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Abstract

The present research focuses on mobbing and teacher’s wellness in human resources
management on Certus Institute, located in the Independence district of Lima. The workers
suffer from moral harassment and it decreased the teacher’s wellness that the institution
could have not solved. In that way, the objective of this study is to determine the relationship
between mobbing and teacher’s wellness at Certus Isntitute. The behavioral theory was used
to explain de Mobbing variable and the Contingence theory to explore the teacher’s wellness.
For the first theory we used Pifiuel and Leyman focuses, and for the second one Blanch
focuses.

After observing the problem, we considered focusing the study quantitatively, with
a descriptive correlational level of cross-section of applied type and non-experimental
design. Furthermore, our population is 250 and we take a sample of 150 teachers, applying
the questionnaires as a data collection tool, the same questionnaires were reviewed and
validated by experts. For the reliability of each of the variables, the Cronbach's Alpha was
applied, in which it was determined as a result that for the mobbing variable = 0.868 and for
the Teacher Welfare variable = 0.869. It should be noted that for the majority of teachers
surveyed at the ISTC, it is a result that for the mobbing variable a mean range of 36% is
obtained and for the variable of teacher well-being a high range of 56.7% is obtained. Finally,
Rho Spearman was applied for the correlation of the variables with a 0.669 that confirmed
the existence of a positive correlation between mobbing and teacher welfare in the ISTC of

the independence headquarters in the current year

Keyword: Mobbing, welfare, teacher.



I. Introduccion

El Mobbing o acoso moral es un problema a nivel mundial que se relaciona con el bienestar
laboral y ha sido estudiado desde la famosa revolucion industrial pero que ha tomado
importancia desde hace 30 afios aproximadamente por autores como Leyman (1996) que
pudo ver la gran problematica psicosocial del acoso laboral y que se relaciona
consecuentemente con el bienestar de cada trabajador.

En Europa, especificamente en Esparia, Pifiuel (2015) investigd que el mayor indice
de acoso laboral los tiene los trabajadores del rubro de salud y educacion, siendo estos los
mAas propensos a ser victimas del acoso moral. Las consecuencias del mobbing son terribles,
aumenta el estrés laboral y problemas traumaticos que destruyen a la persona afectando su
autoestima, derivando en problemas de insomnio; influyendo de forma constante en el
bienestar laboral de cualquier trabajador. En la parte legal, tanto en Francia como Espafia
menciona Hirigoyen (2014) que han logrado incluir en leyes y reglamentos la regularizacion
de este fendmeno que atafie a todo trabajador, imponiendo sanciones severas a los que
practiquen el acoso moral y deterioren el bienestar del colaborador. Mediante un informe de
la Organizacion Internacional del Trabajo del 2018 en la sociedad Francesa, una de cada
cuatro personas es victima de acoso laboral, también sefiala el informe que los profesores en
el turno noche, estan mas expuestos a la violencia psicolégica mayor que a otros rubros
sociales y de a otros turnos.

En nuestro contexto latinoamericano se profundiza en mayor nivel el acoso moral,
entiéndase que todavia no somos capaces de otorgarles a nuestros trabajadores los beneficios
que le corresponden por ley, siendo una causal el efecto que puede causar en el bienestar del
trabajador, inclusive por no encontrarse en planilla 0 no contar con un debido contrato de
trabajo.

La problematica del acoso laboral afecta a los trabajadores en autoestima, relaciones
personales, estrés, traumas y en cuanto al bienestar docente los afecta en sanciones
administrativas, trabajos individuales, falta de comunicacion, baja remuneraciones,
renuncias involuntarias y hasta despidos.

En el Per(, la Constitucion Politica del Pert 1993 regula el bienestar del trabajador
pudiendo laborar sin ningln tipo de acoso, lamentablemente en nuestros centros laborales el
mobbing se manifiesta generalmente por parte de los jefes inmediatos creyendo que la
subordinacion, elemento principal de un contrato trabajo segun la ley, debe ser aplicada de

forma discriminatoria o ejerciendo dafio moral al momento de la comunicacion entre ellos.



En tal sentido, el Ministerio de Trabajo y del Empleo (Mintra) promueve constantemente el
acceso a laborar dignamente como ser humano, sin embargo han incrementado las denuncias
por acoso Yy hostilidad laboral que son presentadas por los trabajadores ante el Mintra. Para
Pefia (2009) ha identificado en el Per(, la gran parte de colaboradores ha sufrido de mobbing,
especificamente los docentes las entidades educativas, estas instituciones tienen grandes
dificultades con los docentes porque se quejan de la falta de reconocimiento a su trabajo,
como por ejemplo pagando solo una remuneracion minima; tiempo adicional para la
correccion y registro de notas que no son contemplados en el horario salarial; pudiendo
generar fastidio y molestias al no poder cubrir los gastos familiares, en consecuencia,
algunos profesores se ven obligados a trabajar en mas de dos entidades educativas a la vez,
dictar clases particulares e incluso a laborar en otras actividades.

El problema inicia a ser visible en los afios ochenta por los estudios de investigacion
de psicélogos como en los paises de Latinoamérica el estudio del acoso moral es escaso,
pero segun datos de la Organizacion Mundial de la Salud — OIT, aproximadamente 12
millones de trabajadores son victimas del acoso moral alrededor del mundo, siendo en
Latinoamérica la méas afecta y que no han tomado medidas legales adecuadas para frenar y
sancionar estas conductas. Y estd comprobado que la persona afectada reduce en su
desempefio laboral, y en consecuencia la productividad de 19 la institucion, es por ello que
la OIT recomienda tomar medidas y herramientas reducir los casos de acoso moral. Llegar
al bienestar en estos tiempos es mas dificil de lo que parece mas aln cuando es termino
subjetivo pero que, sin embargo se han plasmado algunos elementos para lograr el ansiado
bienestar personal del trabajador. Por ejemplo el apoyo social, estrategias y politicas del area
de gestion de talento humano, auto eficiencia, gestion de significancia y de tiempo y control
del contexto.

Hemaos observado en el Instituto Superior Tecnoldgico Certus - ISTC que existe este
fendmeno humano del mobbing que se relaciona con el bienestar docente, conductas que
debe ser estudiada para saber la frecuencia en que se da el mobbing y las consecuencias que
ocasiona el bienestar docente. Para Molero (2008) esta realidad se presenta como un
problema tanto organizacional e individual, a fin de mejorar el bienestar laboral de los
trabajadores. Asimismo, sefiala que el maltrato psicoldgico, infringido por jefes o superiores
jerérquicos o entre trabajadores del mismo rango, ya sean del mismo género o no, que tiene
por finalidad causar dafio intencionado contra quien se ejerce dicha violencia, para que

renuncie al trabajo o simplemente porque no le agrada y no lo quiere cerca, lo cual trae



gravisimas consecuencias, para su bienestar laboral asi como en su estado de salud mental y
fisica, repercutiendo en su entorno familiar y social. Debemos tener en cuenta que dentro del
acoso laboral encontramos el acoso y hostigamiento sexual, que en nuestro ordenamiento
juridico la Ley N° 27942, Ley de Prevencion y Sancién del Hostigamiento Sexual pas6 de
ser una falta administrativa laboral a ser un delito penado con carcel. Hecho que el presente
afio las instituciones educativas han construido herramientas de comunicacion para que el
docente este informado sobre lo que se considera acoso laboral, méas alla de identificarlo en
el reglamento interno de trabajo de manera general.

En consecuencia el objetivo principal de la presente investigacion es determinar si
existe relacion entre el mobbing y el bienestar docente del area de gestion de talento humano
en el ISTC sede independencia en el presente afio, para ello, debemos preguntarnos ¢ Cuél es
la relacion entre el mobbing y el bienestar docente en el ISTC?

Los antecedentes de la presente investigacion han sido seleccionados no solo desde
el enfogue cuantitativo sino también del mixto, pero siempre relacionado con las variables
para que nos ayuden a relacionarla y dilucidar con la hipétesis, en ese orden de ideas
revisamos tanto los antecedentes internaciones y nacionales plasmando sus objetivos,
analisis de resultado y conclusiones de la misma.

Los antecedentes a nivel internacional podemos encontrar que el mobbing vy el
bienestar docente han tenido una investigacion profunda en América, tal es asi que Duffy
(2014) en su libro de cémo superar el mobbing es una guia para recuperarse de la agresion
psicoldgica en el trabajo, su investigacion tiene objetivo principal es determinar la relacion
entre el mobbing y las formas relacionadas con el abuso, otro objetivo es también que
mediantes casos practicos se puede identificar los efectos del mobbing a nivel individual,
organizacional y familiar, concluyendo que se puede poner en practica estrategias por parte
del centro laboral para superar de manera rapida y eficiente el mobbing en el personal de la
organizacion

En Argentina, Petrone (2018) investigd sobre los efectos del mobbing relacionados
con los riesgo psicosocial en los colaboradores del sector salud, utilizando el método
cuantitativo y como instrumento la encuesta a los trabajadores del sector salud en la
provincia de Buenos Aires, aplicandolo a una muestra de 147 trabajadores de los cuales se
obtuvo como resultado que 86 trabajadores sufrian de mobbing es decir el 58.5% de la
muestra y que el 52.4% de acosadores eran jefes o superiores inmediatos. El autor llego a

la conclusion que las dimensiones del mobbing sobre sexo, estado civil, estudios superiores,



nivel socioecondmico y tipo de contratacion no tienen mayor efecto en el mobbing, lo que
si tiene incidencia es el mobbing es el factor de edad; a mayor edad y antigliedad en el trabajo
son los acosadores; y a menor edad y menor antigliedad son victimas del mobbing.

Por su parte Castro (2017) investigo sobre el acoso laboral en trabajadores del sector
salud que identifica el acoso moral como una violencia psicolégica dentro del centro laboral
que tiene factores negativos en el bienestar de las personas, en consecuencia puede afectar
gravemente el desempefio laboral fisico y psicoldgico. En esta investigacion, tuvo como
objetivo de evaluar el impacto del acoso laboral sobre los trabajadores del sector salud y
establecer la prevalencia, mediante la identificacion y la descripcion sistematica de la
evidencia cientifica disponible, como metodologia fue la revision sistematica de las
publicaciones vigentes entre los afios 2008 a 2017 sobre los efectos del acoso laboral en
trabajadores en sector de salud, con 485 encuestados y mostro como resultados que el 28.1%
al 60% muestran que la violencia ejercida es la verbal, el acoso sexual en porcentajes como
el 1% esto considerando que muchas situaciones de acoso sexual no son denunciados; y
evidencio que el acoso laboral en el sector de salud afecta principalmente en mujeres
menores de 30 afios, en estos casos se evidencidé un impacto negativo en el desempefio
laboral, un posible desencadenante de la depresion y otros problemas de salud.

Para Bedoya (2015) su investigacion se baso en el alcance que tiene la ley laboral de
Colombia frente a principios fundamentales de la persona plasmada en su constitucién como
su objetivo principal, ademas realizo el estudio desde un enfoque cuantitativo descriptivo,
encuestando a 60 trabajadores del sector publico en el cual se presentd como resultado que
el 90% de trabajadores han sufrido de mobbing por parte de sus jefes el 60% por parte de
sus compafieros de trabajo y concluye que el mobbing transgrede los principios
fundamentales de la constitucion y que los trabajadores no conocen el alcance de la ley
laboral que protege sus derechos como trabajadores.

En la investigacion de Meseguer (2015) su objetivo principal es determinar como se
ven afectadas la salud de los trabajadores de una empresa espariola cuando se relaciona el
mobbing y los factores de riesgo psicosocial. En cuanto al estudio doctoral el autor lo realizd
desde dos enfoques tanto cuantitativo como cualitativo, utilizando los instrumentos de
encuesta y entrevista respectivamente, obteniendo como resultado correlacional a través de
Pearson r=512,p=.000 y concluye que las incidencias del acoso psicoldgico con los factores

de riesgo en los trabajadores de la empresa tiene un 28%, siendo un porcentaje alarmante en



comparacion con otros estudios realizados en Espafia y que un 80.23% de los supervisores
son los que aplican el mobbing a sus subordinados

Para Morales (2014) en su investigacion doctoral sobre acoso psicolégico laboral y
su impacto en el desempefio laboral que se aplico a los profesores del Municipio de Juana
Diaz y Ponce en Puerto Rico, tiene como objetivo determinar los factores motivacionales y
ambientales que inciden en las conductas del mobbing, obteniendo una muestra de 202
profesores, en el que se utilizé el cuestionario para el anlisis de los datos, arrojando como
resultado a través de Rho Spearman =.690 entre las variables del mobbing y factores
motivacionales y ambientales, concluyendo que el 70% de los profesores que sufren de
mobbing les afecta el rendimiento laboral.

En los trabajadores de una empresa industrial en Guatemala, Azurdia, (2014)
investigd sobre el Mobbing y su relacion con el desempefio laboral cumpliendo como
objetivo determinar los parametros del mobbing y el desempefio laboral en los trabajadores
de la empresa embotelladora, utilizando el método cuantitativo con instrumento de encuestas
basado en el barémetro de Cisneros, obteniendo como resultado una significativa relacion
entre las variables de mobbing y desempefio laboral con un valor de 0.896 y P=0.0000 <.005.
En esta investigacion se utilizé técnicas de observacion participativa y el barometro de
Cisneros con muestras de 75 colaboradores teniendo 1500 como universo, el autor llego a la
conclusion que el 30% de los trabajadores sufria de acoso laboral con indicadores, como
poca empatia hacia los comparfieros, desmotivados y desgano para desarrollar relaciones
entre trabajadores.

Otro de los antecedentes internacionales como en Argentina elaborado por Escudero
(2011) tiene como objetivo principal explorar el impacto entre el mobbing y los conflictos
interpersonales de los trabajadores de una entidad judicial publica, utilizando el método
cuantitativo y cualitativo aplicando los instrumentos encuestas y entrevista. Se encuesto a
59 trabajadores como muestra de la poblacién se obtuvo como resultado que 12 trabajadores
es decir el 20.3%, fueron victimas de mobbing y que 47 personas es decir el 79.7% tienen
conflictos interpersonales. Se entrevistd a 605 trabajadores, correspondiendo en un 24.6%
(n=149) fueron victimas de acoso laboral y un 75.4% (n= 456) tienen conflictos
interpersonales, en la sub-escala de agotamiento emocional (U de Mann- Whitney= 369)
(p<0.001). Como conclusion se pudo determinar las diferencias relevantes en base a estudios
clinicos de que las personas que sufren de mobbing o acoso laboral no necesariamente sufre

de conflicto laboral o conflictos interpersonales.



Los antecedentes nacionales podemos sefialar que las investigaciones cuantitativas
se ven reflejadas de forma general que el mobbing existe y guarda una relacion significativa
en el bienestar del trabajador, sobre todo cuando se vulnera los derechos del trabajador.

Para Abarca (2018) quien investigé sobre el machismo y uno de los acosos méas
violentos que es el acoso sexual en las instituciones publicas del distrito de Tacnha, tuvo como
objetivo estudiar el efecto que tiene el machismo al momento de aplicar el acoso sexual.
Analizar la influencia del machismo en el acoso sexual, utilizo como instrumento la encuesta
como muestra a 72 personas de las cuales se obtuvo el resultado que El 72,61% de las
trabajadoras ha sufrido de acoso sexual en su centro de labores y que 43,75% de los
encuestados tiene un alto grado de machismo o doble moral. En conclusion el autor sefiala
que son diversas las manifestaciones de acoso u hostigamiento sexual de la que son victimas
las trabajadoras de las instituciones en Tacna y que a pesar que el Per( ha suscrito convenios
y/o tratados a nivel internacional en asuntos relativos a la prevision, eliminacién y castigo
de toda forma de segregacion y/o maltratos en contra de la mujer hasta el momento no se ha
podido contrarrestar de manera eficiente en los centros laborales.

Falconi (2018) investigd sobre el mobbing y el desempefio del colaborador en la
universidad de Ayacucho, teniendo como objetivo general determinar la existencia del
mobbing en relacion con el desempefio del colaborador, su investigacion es de tipo
cuantitativo descriptivo correlacional, recopil6 informacién a través del instrumento de la
encuesta obteniendo como resultado a través del estadistico tau b de Kendal Th=0.462,
p=0.021, existiendo una moderada relacion de significancia, en conclusién el autor
determind que 55,2% es decir 16 colaboradores es victima de mobbing y que 44.8% es decir
13 colaboradores tienen un bajo desempefio laboral por ser victimas de mobbing, siendo la
organizacion emblematica para los profesores y constituye una de las universidades
representativas que guarda por el desarrollo de la educacién y a su vez por el respeto de los
derechos humanos de los profesores.

Siguiendo en el contexto nacional Terrones (2017) presenta la investigacion
denominada Mobbing y satisfaccion laboral en los teleoperadores, esta investigacion tuvo
como objetivo determinar la relacion entre acoso moral y la satisfaccién laboral de los
trabajadores de un Call Center. Teniendo como poblacién 1986 personas con una muestra
de 321 trabajadores que se le aplico como instrumento la encuesta, la misma que arrojé como
resultado a través del estadistico Rho de Spearman la correlacion entre las variables = —

0.484, que se interpreta que existe una relacion moderada baja siendo que a mayor acoso



tenga el colaborador menor satisfaccion tendra el trabajador en las funciones a su cargo en
su centro laboral, pudiendo concluir que a mayor acoso laboral que reciba el colaborador
menor satisfaccion tendrd en su puesto de trabajo. Asimismo, se determind que en las
mujeres la prevalencia es mayor = -.526 y para los hombres la prevalencia es menor =-.416.

Laucata (2017) Investigd el mobbing en obreros de construccion de Lima
metropolitana, con el objetivo de plasmar un concepto de mobbing para el rubro de
construccion, identificar los origenes, factores y estrategias que apoyen a dirimir las
situaciones de acoso en el centro laboral. Utilizando la técnica de la entrevista
semiestructurada en una muestra de 30 obreros, obteniendo como resultado que 10 de los
trabajadores consideran que existe violencia oral, agresiones fisicas, Asimismo, de las
personas estudiadas afirmaron que el mobbing puede ser identificado como la intencion de
hacer sentir mal a una persona, otros 15 trabajadores cree que se trata del comportamiento
de la persona que victimiza y finalmente sefialan que el mobbing afecta el trabajo de la
victima. En conclusion se puede afirmar que existe mobbing en el rubro de la construccién
pero que no se confirmar que toda conducta agresiva sea necesariamente mobbing, por lo
que se necesita estudiar la relacion del individuo con un grupo de personas para identificar
las nuevas tacticas del mobbing

Para Morales (2017) que investigd en su tesis sobre mobbing y depresion en
docentes, la cual tuvo como objetivo mostrar la relacion que existe entre el mobbing y la
depresién en los trabajadores, se utiliz6 metodo descriptivo con una muestra 313
trabajadores, aplicando como herramienta el cuestionario, para buscar contrastar la hipétesis
general si existe una correlacion significativa entre el mobbing y la depresién en los docentes
Como resultados tuvo la existencia relacion positiva y significante entre el acoso laboral y
la depresion en docentes, es decir a mayor mobbing mayor sera la depresion en los docentes
toda vez que a través de Rho Spearman el p=-0.05 siendo positiva significativa. En
conclusion existe un nivel promedio que el 54.1% de docentes sufre de acoso laboral y un
nivel promedio en el 43.6% de docentes sufre de depresion, asimismo, se puede dilucidar
que no hay una diferencias significativas por sexos y mostrando como el nivel mas alto de
mobbing es de deshonrar a la persona ante sus compafieros, y el nivel mas elevado de
trastorno fisiologico y la dimension con un nivel mas bajo es de trastornos psicomotores.

Armas (2017) en su investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion del
mobbing y el desempefio del colaborador, utilizando como instrumento la encuesta a los

trabajadores de la municipalidad de Huamanga, obteniendo como resultado la existencia



significativa en la relacion de la variable de mobbing con la varible dos del desempefio del
trabajador con un valor = 0,001, teniendo un coeficiente = -0,019, por lo tanto se concluye
que dentro del centro laboral de forma frecuente existe un alto acoso laboral y un bajo
desempefio laboral en los colaboradores de la municipalidad de Huamanga teniendo como
factores la poca valorizacion de sus funciones a su cargo, asi como la recarga de trabajo que
desmotiva a los trabajadores de la municipalidad de Huamanga.

Para el rubro de salud Vasquez (2015) investigd sobre las propiedades psicométricas
en una escala para determinar el mobbing, tiene como objetivo la elaboracion de un
barémetro para verificar si existe mobbing en las distintas entidades publicas y privadas.
Utilizo como instrumento la encuesta para su investigacion de enfoque cuantitativo tomando
como muestra a 420 obteniendo su confiablidad de alpha de Cronbach = .850 y como
resultado a través del estadistico el KMO =.862 como conclusion se puede determinar que
existe validez en el constructo porque el analisis de los factores confirma los correctos
indices del constructo, asimismo se determind la fiabilidad alta con el apha de Cronbach
=.890. Plantea que a nivel mundial el mobbing ha aumentado a niveles alarmantes,
generando pérdidas econdmicas con la finalidad de identificar la Escala psicoldgica del
mobbing y como objetivos especificos validar el contenido de la escala, sefialar la fiabilidad
y la validez del constructo en la escala de mobbing, Siendo Util para identificar el mobbing
en las relaciones laborales entre los jefes y subordinados, en correlacion con los factores
psicométricos.

En el &ambito nacional Salazar (2013) investigo sobre el problema del acoso moral en
instituciones publicas y privadas frente a la proteccion de los derechos del trabajador
utilizando método cuantitativo con una muestra de 180 trabajadores obteniendo como
resultado que el 81% de los trabajadores sefialan haber sufrido de mobbing, el 11% de
trabajadores aplicaron el acoso moral a sus victimas y el 69% de trabajadores no recibid
ayuda por parte de la empresa al ser victimas del mobbing. En conclusion, en los casos que
existe el mobbing se dan por dos razones, la primera porque el acosador generalmente utiliza
el poder que tiene sobre sus subordinados y segundo aplica una violencia psicoldgica entre
sus pares para lograr sus propios objetivos en el centro laboral, como consecuencia de ello,
los procesos del centro laboral se ven mermados generando un mal clima laboral que no
permite que la institucion cumpla con deberes y metas para la comunidad. Ademas, que el

area de gestion de talento humano no podra percibir el mal clima laboral; vulnerando los



derechos fundamentales de la persona como la dignidad humana, el derecho a la integridad
psicoldgica v fisica, a la intimidad y al honor.

La teoria de la accién practica de Bourdieu (2002) nos postula que en la practica o
en el campo se relaciona con un capital y una habitualidad, es decir las relaciones
interpersonales se relacionan de forma visible dentro de un espacio llamado campo y que se
debe ejercer un poder llamado capital, incluyendo una frecuencia determinada en un espacio
de tiempo llamado habitus o habitualidad, dicho esto podemos dilucidar que para la
investigacion se acoge perfectamente a la variable del mobbing, teniendo una relacion entre
acosador y acosado siempre ejerciendo una subordinacion de poderes entre el jefe y sus
subordinados, todo ello en un determinado tiempo y de forma frecuente, para Mayoral (2010)
ha recogido en su estudio la relacion del mobbings desde la teoria de la accion sefialando
que los autores que estudian el acoso laboral pueden utilizar esta teoria incluyendo el factor
del poder que hasta el momento no ha sido estudiado y que ademas se pueden agregan
factores importantes en el mobbing como el contexto del centro laboral y su cultura
organizacional..

En cuanto a la teoria del comportamiento organizacional se refiere al estudio de las
conductas humanas ante la aplicacion de uno o mas individuos que se relacionan entre si,
desde el enfoque de la variable del mobbing se puede identificar que las conductas del
victimario y la victima son de gran referencia para entender este aspecto, la teoria menciona
sobre el analisis intrinseco de porque el acosador realiza este comportamiento al acosado y
de la misma forma las conductas que tiene la victima por lo general son de detrimento de la
autoestima y bajo desempefio laboral, desde esta perspectiva podemos mencionar a Pifiuel
(2009) que sefiala muy claramente que muchas veces el individuo prefiere estar del lado del
acosador para no sentirse vulnerado, incentivando al mobbing dentro de la organizacion.

Asimismo, la teoria del comportamiento postula que en un clima laboral nocivo,
toxico y complejos crea un entorno que facilita el mobbing dentro de una organizacién
Einarsen (2000) sefiala que el enfoque maés utilizado para estudiar el mobbing es del
comportamiento organizativo, como consecuencia de los factores organizativos que se
correlacionan con los problemas sociales llevando consigo dimensiones del mobbing una
prueba latente que en las distintas areas del centro laboral, como por ejemplo la escasez de
liderazgo y bajo nivel moral. Desde el punto de vista organizativo, el mobbing se ve reflejado

cuando en el centro laboral existen problemas en la distribucion de funciones erradas y un



mal clima laboral, obteniendo una vulnerabilidad creciente en los trabajadores siendo estas
las victimas mas expuestas al mobbing.

Definiciones del mobbing, una de las mejores definiciones del Mobbing que sefiala
Girard (2003) es que la palabra acoso, proviene del término “accusatio”, del latin “ad
causam” que se entiende como ‘“‘acusaciones” que a su vez, es el objeto central de los
comportamientos del mobbing. Mientras que Leymann (1996) define el mobbing como un
encadenamiento de acciones violentas, que lo pueden realizar una o mas personas, afectando
a un tercero dentro de un periodo de tiempo. EI mobbing es un proceso en el tiempo que se
encarga de destruir con acciones hostiles, la autoestima de la persona, que, podria ser tomado
solo como un conflicto laboral, pero al ser frecuentes y reiteradas tiene consecuencias
perniciosas. Por otro lado, Pifiuel (2009) indica que el mobbing es el fenémeno de una
conducta que realiza una a mas personas hacia otra u otras ejerciendo violencia psicoldgica
en reiteradas veces por un tiempo prolongado dentro de una organizacion con la finalidad de
perjudicar sus labores llevando como consecuencia el cese de su trabajo. Hirigoyen (2004)
tiene un concepto méas profundo sobre el mobbing en el cual sefiala que la violencia
psicoldgica que se ejerce sobre la victima es extrema y sistematica, teniendo como finalidad
la depresion y estrés llevando a la victima al extremo de no volver a trabajar sino acude a un
profesional psicoldgico.

Las dimensiones de la primera variable del mobbing podemos identificar a la
autoestima, en el cual Leyman (1996) sefiala que la autoestima se determina como reacciones
fisicas y no psicoldgicas, el no tener autoestima o tener baja autoestima se ve reflejada en
una apariencia desmejorada en parte laboral, este acoso moral también lo podemos
identificar cuando un trabajador se encuentra desmotivado y no se encuentra a gusto con su
trabajo. Parala segunda dimension, la realizacion personal Pifiuel (2009) identifica a los
trabajadores que son victimas de mobbing, como los que tienen una personalidad insegura 'y
débil, mientras que los trabajadores que no dicen nada o no ayudan a las victimas son porque
tienen temor a ser tratados de la misma manera o porque obtienen algin beneficio
secundario. En la tercera dimension sobre el cansancio emocional, Colunga (2012) sefialan
cuatro consecuencias: el aspecto fisico, psiquico, social y laboral, en cuanto al aspecto fisico
se aprecia los efectos del cansancio, dolores estomacales, de cabeza; mientras que el aspecto
psicoldgico suefio, inseguridad, ansiedad; en los aspectos social y laboral se difunde en el
clima organizacional como discriminacion, baja remuneracion. En la cuarta dimension, la

despersonalizacion para Hirigoyen (2014) se identifica como la poca afectividad o estima
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hacia otras personas, es decir, entre las relaciones no existe una afinidad que una a otra
persona de manera sustancial. La quinta dimension sobre la depresion sefiala Leyman (1996)
que debido a la indefension generada por el acoso continuado se identifica la depresion con
agresiones violentas extremas de manera psicoldgica, la depresion trae como consecuencia
pensamiento suicidas a los trabajadores que son victimas de esta enfermada y que deberan
solicitar ayuda profesional. Para la sexta dimensién del abandono del Centro Laboral Pifiuel
(2009) sefiala que se tiende a dejar el trabajo por la conducta asfixiante del victimario dentro
de la organizacidn, obteniendo una sensacion de que no tiene posibilidades de crecimiento
profesional. Muchos trabajadores se sienten acorralados en su cargo por ser victimas del
mobbing y no tienen otra salida que abandonar su trabajo para continuar en otro centro
laboral, otras veces es tal el dafio psicoldgico que no desean trabajar mas, solicitando su
jubilacion anticipada, este abandono no solo se debe al victimario que aplica el moobing
sino que también se refiere a la empresa no que hace nada para que el trabajador se sienta a
gusto y pueda continuar con su vida laboral. Para la séptima dimension del Estrés Einarsen,
(2002) sefiala que el mobbing tiene consecuencias devastadoras para la victima, empezando
por la enfermedad del estrés durante el trabajo y el estrés postraumatico, hechos que
mantienen al trabajador en un estado de indefension mental, disminuyendo su autoestima,
ademas de ello deriva en una perspectiva negativa de la vida y de su trabajo

Para la variable de Bienestar docente, se aplico la teoria de la Contingencia
Hernandez (2002) que desde el enfoque de la gestién de talento humano nos plantea que el
bienestar docente se debe entender desde una perspectiva individual, porque cada persona
tiene su propia satisfaccion personal, que no sera la misma que de algun otro trabajador pero
que sin embargo es necesario revisarla en un periodo de tiempo. De estas afirmaciones
distinguimos los elementos del bienestar docente como la satisfaccion de la persona y sus
efectos positivos o negativos en el transcurso del tiempo. En consecuencia el docente debera
autoevaluarse de manera positiva en un periodo de tiempo para definirse si se encuentra en
una grado de satisfaccion personal, toda esta autoevaluacion positiva debe estar involucrada
en el bienestar psicol6gico, fisico, social y laboral.

La teoria de la adaptacion refiere que los individuos estan expuestos a todo tipo de
cambios en el transcurso de sus vidas es asi que Mayers (1992) postula esta teoria sefialando
que las personas estamos en constantes cambios y que somos capaces de evolucionar
emocionalmente mediante un proceso de adaptacion. Desde el enfoque de Castro (2009)

sefiala que toda adaptacion emocional hace que eventos negativos recogidos durante las
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experiencias de vida sean menores al momento del cambio, en tal sentido toda evolucion es
gracias a la adaptacion que se puede generar si una persona no tiene bienestar puede cambiar
emocionalmente con la felicidad y volver al mismo nivel de bienestar, de esta forma el
bienestar de una persona se debe a la adaptacion de estimulos que pueda tener para ejercer
un cambio que ayude a su bienestar emocional.

En las definiciones de Bienestar del trabajador, Puig (2013) los define como ausencia
de una estructura organizacional que crea un buen ambiente a favor de los trabajadores,
otorgando soporte a los trabajadores por parte de la empresa y los superiores mediatos en
inmediatos en una linea jerarquica, ya sea como una estructura organizacional vertical u
horizontal; ademas de prever politicas para evitar los dafios psicoldgicos en el area de gestion
de talento humano. En cambio, para Einarsen (2000) afirma que el bienestar psicoldgico en
los trabajadores se debe revisar desde un conjunto de factores que optimicen las actividades
laborales, para ello, el bienestar y la satisfaccion laboral van de la mano como factores claves
para llegar a un bienestar psicologico dedicado exclusivamente a todos los trabajadores.
Investigaciones recientes han concluido que el bienestar docente esta referido a la calidad de
vida del trabajador y el buen clima laboral para obtener una mayor productividad en el centro
laboral.

La primera dimension de la variable de bienestar docente es el la Remuneracion, en
nuestro ordenamiento juridico el decreto legislativo 728, la define como un salario que la
empresa paga al trabajador por los servicios prestados, cabe resaltar que la remuneracion
minima vital en la actualidad es de S/. 930 soles, Duarte (2007) sefiala que una de las sub
escalas del bienestar es del trabajo remunerado o también llamado bienestar econémico que
consiste en la satisfaccion que tiene el trabajador de tener un trabajo remunerado acorde con
las funciones o cargo que tiene el trabajador En la segunda dimension sobre Ascensos en el
centro laboral sefiala Arboleda (2011) que los ascensos se realizan por méritos que tiene el
trabajador, siendo reconocido por su desempefio dentro del ambito laboral, y no por otros
aspectos. La tercera dimension es de Satisfaccion personal, para Diaz (2001) la define como
una evaluacion que realizan los individuos en su vida diaria incluyendo de forma cognitiva
relacionada con la afectiva de forma compleja pudiendo hacerlo de manera total o parcial,
transitando desde la agonia hasta el mayor grado de satisfaccion vivencial. En la cuarta
dimension de Condiciones Laborales en la definicion de Chavez (2009) sefiala que las
condiciones laborales se relacionan y se intensifican con el bienestar de los docentes, desde

una vision psicologicista que entendia los fendmenos del malestar en el trabajo como un
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asunto individual del trabajo, teniendo como factores el control laboral, su importancia, el
contexto laboral y la carga laboral de los docentes. La quinta dimension sobre la
Infraestructura del centro laboral sefiala Milanés (2010) que es donde se desenvuelve la labor
cotidiana de todo trabajador y que se trata de también de materiales, puestos y equipos que
ayudan a que el trabajador tenga un buen clima laboral en consecuencia su bienestar laboral
en una organizacion.

Hué (2008) sefiala que debemos tener en cuenta los sentimientos por nosotros
mismos; por los usuarios, en este caso seria los alumnos; y por nuestros comparieros docentes
sean 0 no del mismo nivel jerarquico, integrandolos en el mismo centro laboral. El bienestar
docente se definird cuando el docente tenga el mayor control emocional dentro del centro
laboral, a menor control emocional, el docente sentird menos bienestar personal, este menor
control emocional docente se produce porque no se relaciona lo que quiere hacer el docente
con lo que piensa o le gustaria hacer el docente. La motivacion para Bisquerra (2000) lo
define como un proceso complejo entre lo tedrico-hipotético que acciona la conducta de una
persona, por ejemplo un docente con baja motivacion va a contagiar a sus alumnos la misma
baja motivacion que tiene, en cambio un docente muy motivado trasmitird la misma
motivacién a sus alumnos, lo mencionado por Gaja (2001), que planta acciones para no
postergar el control emocional como por ejemplo, dejar de pensar en negativo es decir que
sacar de la mente el no puedo, determinar un horario, dejar de buscar excusas y hacer cosas
realmente motivadoras. Dentro de estas acciones se debera realizar un pequefio proyecto
incluyendo metas, objetivos, estrategias con la finalidad de aumentar la motivacion,
pudiendo mejorarlo con el planteamiento del analisis FODA emocional.

¢ Cudl es la relacién entre el Mobbing y el bienestar docente en el ISTC?, ;Cual es la
relacion entre el mobbing y la remuneracion docente en el ISTC?; ¢Cudl es la relacion entre
el mobbing y ascensos laborales en el ISTC?; ¢(Cudl es la relacion el mobbing y la
satisfaccion personal docente en el ISTC?; ¢ Cuél es la relacion el mobbing y las condiciones
laborales docente en el ISTC; 5;Cuadl es la relacion entre el mobbing y la infraestructura en
el trabajo docente en el ISTC?

La justificacién tedrica en la presente investigacion tiene como proposito generar
conocimientos que permite comprender el Mobbing y la relacion vinculante con el bienestar
docente que el area de gestion de talento humano no ha podido identificar, como un
fendmeno tanto organizacional, individual y colectivo. Con la finalidad de contribuir a la

mejora del desempefio laboral en la plana docente de ISC de la sede Independencia.
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Asimismo, los resultados obtenidos son relevantes y busca mejorar los niveles de
bienestar laboral de los docentes, lo que se vera reflejado en favor de los estudiantes,
generando de esta manera el aumento de calidad en el servicio que ofrece el ISC. En el
mismo sentido la justificacion préactica, el presente trabajo nos permite analizar las variables
del mobbing y el bienestar docente para que la gerencia de talento humano pueda tomar las
medidas correctivas necesarias con la finalidad de aumentar el nivel de calidad en la
ensefianza a los estudiantes.

El presente estudio se planted como hipoétesis general, existe la relacion entre el
mobbing y el bienestar docente en el ISTC, sede norte 2019 y como hipdtesis especifica (1):
Existe relacion entre el mobbing y Remuneracion docente en el ISTC; (2) Existe relacion
entre el mobbing y ascensos docente en el ISTC; (3) Existe relacion entre el mobbing y
Satisfaccion Personal docente en el ISTC; (4) Existe relacion entre el mobbing vy
Condiciones Laborales docente en el ISTC; (5) Existe relacion entre el mobbing y
Infraestructura en el trabajo docente en el ISTC. El objetivo general fue determinar la
relacion entre mobbing y el bienestar docente en el ISTC, sede norte 2019; y como objetivos
especificos: (1) Determinar la relacion entre el mobbing y Remuneracion docente en el
ISTC, (2) Determinar la relacion entre el mobbing y ascensos docente en el ISTC, (3)
Determinar la relacién entre el mobbing y Satisfaccion Personal docente en el ISTC; (4)
Determinar la relacion entre el mobbing y Condiciones Laborales docente en el ISTC; (5)
Determinar la relacion entre el mobbing y Infraestructura en el trabajo docente en el ISTC.

1. Método
2.1. Tipo y disefio de investigacion
La presente investigacion es aplicada porque busca solucionar el problema que tienen los
docentes en el ISTC, Vara (2012) sefiala que las investigaciones son aplicadas cuando tiene
un interés de proponer soluciones practicas y concretas porque analiza la relacion o ausencia
existente entre las variables, en un determinado tiempo, en tal sentido, la investigacion tiene

un disefio correlacional transversal de tipo descriptivo.

2.2. Operacionalizacion
Sefiala Vara (2012), que las dimensiones de cada variable deben ser definidas de forma
especifica para evitar errores de concepto, tal es asi que al ser definidas de forma correcta

los indicadores de cada dimension podran ser identificadas.
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Tabla 1.

Operacionalizacion de la Variable Mobbing

Operacionalizacion de la variable Mobbing

Dimension Indicador item Escala e indice Niveles y Rangos
Autoestima Pérdida de memoria
Realizacion Egrlwt?eiiracién
Personal Falta de Sensible 1,23
Honrado
Fiable : . ;
Culpable 45 vaeles.. El n_|vel _(Ele
. . ’ esta  investigacion
Cansancio Dependiente 6,7,8 fue de tipo
Emocional Baja asertividad Escala: La escala de politémica
Despersonalizacion ~ Indecision, 9,10,11 las preguntas del (1,2,3,4,5)
instrumento fueron Réng’;oé' '
Depresion S(-)f-ocos 12,13 de tipo ordinal Malo (i8 -25)
DIfICl_J|tad para 14, 15 Moderado (26-30)
dormirse Bueno (31-48)
Actitud hostil 16
Abandono laboral ~ Nerviosismo 17,18, 19
Estrés Fatiga cronica 20
Flojedad en las 2122 23

piernas

Tabla 2.

Operacionalizacion de la Variable Bienestar Docente

Operacionalizacién de la variable Bienestar Docente

Dimension Indicador item Escala e Indice Niveles y Rangos
Remuneracion Participar 1234
activamente de 5’ 6’7 ' 8,
objetivos 0,1y
ASCensos Autonomia 9,10,11,12,13, Niveles: El nivel de
14,15y 16 esta  investigacion
. ., L i . fue de tipo
Satisfaccion Participacion en 17,18,19,20 Escala: La escala de olitémica
Personal programas y21 las preguntas del ?1 2.3, 4, 5)
222324 2 instrumento fueron Rénéoé' '
Condiciones Asesoramiento de 26y 27 °  detipoordinal (18 -25)
Laborales expertos Moderado (26-30)
Bueno (31-48)
Infraestructura en  Medios técnicos y 28,29,30,31y
el Trabajo materiales 32
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2.3. Poblacion, muestra y muestreo

La presente investigacion tiene una poblacion de 240 docentes en el ISTC en la sede norte,
cogiendo una muestra de 150 docentes, para Vara (2012) es un grupo de personas a
investigar, mientras que la poblacion es un grupo de personas tienen varias cosas en comun,
encontrandose en un lugar determinado dentro de un periodo de tiempo; la muestra (n), es el
numero de encuestados extraidos de la poblacion, seleccionados por la herramienta como
parte de la poblacion. Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) subdivide a la poblacion
en dos, primero indica que la poblacion es una tendencia mientras que la subpoblacion es un
grupo evolutivo y que la muestra para el enfoque cuantitativo es necesaria para recolectar

datos que delimite la investigacion.

2.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

En la presente investigacion se utiliz6 como instrumento la encuesta aplicando el Barometro
CISNEROS® es una herramienta elaborada por Pifiuel (2009) para verificar el estado del
mobbing dentro de una organizacion por un determinado tiempo, evaluando la frecuencia
del acoso psicoldgico sufrido por el trabajador; en otro nivel analiza el estrés postraumatico
construida a partir de los criterios diagnosticos, mediante el cual consta de 42 preguntas tipo
Likert que se aplica a la muestra de 150 docentes. Y Anaya (2007) elaboro un Cuestionario

para aplicar la Escala de Satisfaccion laboral-version para profesores (ESL-VP).
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Tabla 3.

Ficha técnica de cuestionario de Mobbing

Ficha Técnica de Cuestionario de Mobbing

Nombre del
instrumento:
Autor:

Adaptado
Lugar:
Fecha de aplicacion:

Objetivo:

Ambito de aplicacion:

Administrado a:
Monitoreo:
Numero de item
Aplicacion

Observacion:

Cuestionario de Mobbing
Pifiuel

Br. Pedro Horna Monzon
Independencia - Lima

01 de julio 2019

Medir la percepcion de los docentes del Instituto Superior tecnol6gico Certus
respecto al mobbing.

Institucién Superior Tecnoldgica Certus

Todo el personal docente de la sede Independencia Certus
Pedro Horna Monzén

42

Directa

Antes de la aplicacion del cuestionario, fue necesario realizar una breve resefia
de los términos técnicos mencionados en el mismo.

Tabla 4.

Ficha técnica de cuestionario de Bienestar Docente

Ficha Técnica de Cuestionario de Bienestar Docente

Nombre del
instrumento:

Autor:

Adaptado

Lugar:

Fecha de aplicacién:

Objetivo:

Ambito de aplicacion:

Administrado a:
Monitoreo:
NuUmero de item
Aplicacion

Observacion:

Cuestionario de Bienestar Docente

Anaya

Br. Pedro Horna Monzén
Independencia - Lima

01 de julio 2019

Medir la percepcion de los docentes del Instituto Superior tecnoldgico Certus
respecto al Bienestar docente.

Institucion Superior Tecnoldgica Certus

Todo el personal docente de la sede Independencia Certus
Pedro Horna Monzon

32

Directa

Antes de la aplicacién del cuestionario, fue necesario realizar una breve resefia
de los términos técnicos mencionados en el mismo.

Validez: utilizo el método concurrente correlacionando las puntuaciones obtenidas

en la escala Cisneros y escalas que miden Autoestima, Burnout, Depresion, Abandono
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profesional y Estrés postraumatico, para comprobar si las relaciones hipotetizadas entre
dichas variables se cumplen. Para el presente estudio se ha revisado la validez del
cuestionario mediante el método de constructo analizando el contenido mediante las
correlaciones item test total y el efecto que tiene si se elimina el item sobre el error de
medicion. Se ha encontrado que los 43 items cumplen con su proposito al encontrarse
coeficientes de 0.98, por lo que todos los items son parte constitutiva del cuestionario. El
instrumento utilizado para la variable de bienestar docente conforme sefiala Anaya (2007)
elaboro una escala especial para docente denominada Escala de satisfaccion laboral-version
para profesores (ESL-VP) basada en el constructo de satisfaccion laboral docente que
contiene 32 items que esta evidenciada en el instrumento de la encuesta.

Para la validacion de los dos instrumentos, se obtuvo el apoyo de docentes de la
Universidad Cesar Vallejo Mg. Sonia Ramos, Mg. Gustavo Zarate y Mg José Vasquez Los
expertos investigadores revisaron la relacion de preguntas del cuestionario, aprobandolas
quedando listo para la recoleccion de datos.

La confiabilidad del instrumento se logro a través de una encuesta piloto que se hizo
en condiciones de escenarios similares a una muestra de 25 personas, para Hernandez (2014),
el instrumento de medicidn es fiable cuando se aplica de forma frecuente al mismo individuo
originando los mismos resultados, en la presente investigacion los resultados fueron
procesados mediante el programa SPSS20, utilizando el estadistico de Alfa de Cronbach

lograndose como resultado lo siguiente:

Tabla 5.

Variable mobbing.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.868 42
Nota: Fuente: SPSS20

En la tabla 5, obtuvimos un resultado de Alfa de Cronbach =0.868, en consecuencia

podemos afirmar que es confiable para la investigacion.
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Tabla 6.

Variable Bienestar docente

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.869 32
Nota: Fuente: SPSS20

En la tabla 6, obtuvimos un resultado de Alfa de Cronbach =0.869, en consecuencia

podemos afirmar que es confiable para la investigacion.

2.4. Procedimiento

Se recogié como instrumento el Barometro Cisneros para la variable del mobbing y el
cuestionario Escala de satisfaccion laboral-version para profesores (ESL-VP) para la
variable del bienestar docente, ambos cuestionarios adaptados para la validacion de expertos,
luego se solicito la autorizacion de contexto de estudio y por Gltimo se aplicé la encuesta a
los 150 docentes del ISTC.

2.5. Método de analisis de datos

La informacion recogida se vacio a la base de datos del SPSS 22. Asimismo, el método se
efectlo empleando la técnica de andlisis descriptiva, la identificacion de resultados de las
dimensiones y variables todas ellas vinculadas con el tipo de estudio. Método hipdtetico —
deductivo permite emitir hipotesis acerca de posibles comportamientos de los problemas
propuestos y posteriormente comprobarlos con los datos recogidos, para comprobar la
hipétesis se utiliza el andlisis inferencial, el método de correlacion de Rh, Spearman.

2.6. Aspectos éticos

El presente estudio se tomé todos los aspectos éticos, como por ejemplo el respeto por su
religion, sexo, edad o ideas politicas En consecuencia, se informo a los encuestados que se
guardaria total confidencialidad y que los datos solo se aplicarian para la presente

investigacion.
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1. Resultados

Mediante el programa de SPSS 20 se logré describir en este capitulo los resultados obtenidos

mediante la tabla de frecuencia y la contrastacion de la hipotesis general y especificas a

través de la prueba de Rho Spearman. Ademas se realiz6 una baremacién para medir los

resultados del mobbing y el bienestar docente, ordenandose y formando tres niveles: Bajo,

Medio y Alto.

Tabla 7. Niveles del moobing y sus dimensiones en el ISTC, 2019

Frecuencia Porcentaje

Mobbing

Autoestima

Realizacion personal

Cansancio Emocional

Despersonalizacion

Depresion

Abandono laboral

Estrés

Bajo
Medio
Alto
Total
Bajo
Medio
Alto
Total
Bajo
Medio
Alto
Total
Bajo
Medio
Alto
Total
Bajo
Medio
Alto
Total
Bajo
Medio
Alto
Total
Bajo
Medio
Alto
Total
Bajo
Medio
Alto
Total

o1
54
45
150
55
45
50
150
75
50
25
150
46
79
25
150
66
75
9
150
100
40
10
150
30
73
47
150
136

150

34.0
36.0
30.0
100.0
36.7
30.0
33.3
100.0
50.0
33.3
16.7
100.0
30.7
52.7
16.7
100.0
44.0
50.0
6.0
100.0
66.7
26.7
6.6
100.0
20.0
48.7
31.3
100.0
90.7
6.0
3.3
100.0

Nota: Fuente: SPSS20
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En la presente tabla se puede apreciar que los niveles del mobbing y de sus
respectivas dimensiones de los docentes en el ISTC de la sede norte 2019, en cuanto a la
variable mobbing el 34.0% de bajo, el 36.0% de moderado y el 30.0% percibe de un nivel
alto. Para la dimension de Empowerment el 18.2% es de nivel bajo, el 54.5% de nivel
moderado y el 27.3% con nivel alto, en esta dimension se debe de reforzar los indicadores
de autoridad y retroalimentacion. Para finalizar la dimension de Identidad tiene un 14.5% de
nivel bajo, el 45.5% de nivel moderado y el 40.0% con un nivel alto. En esta dimension se
debe de trabajar un poco més en los indicadores de Autonomia, sentido de pertenencia y

cultura

Tabla 8.
Niveles del bienestar docente y sus dimensiones en el ISTC, 2019

Frecuencia Porcentaje

Bienestar Docente Bajo 36 24.0
Medio 29 19.3
Alto 85 56.7
Total 150 100.0
Remuneracion Bajo 51 34.0
Medio 58 38.7
Alto 41 27.3
Total 150 100.0
Ascensos Bajo 62 41.3
Medio 61 40.7
Alto 27 18.0
Total 150 100.0
Satisfaccion Personal Bajo 71 47.3
Medio 64 42.7
Alto 15 10.0
Total 150 100.0
Condiciones Laborales Bajo 74 49.3
Medio 53 35.3
Alto 23 15.3
Total 150 100.0
Infraestructura en el Trabajo Bajo 49 32.7
Medio 69 46.0
Alto 32 21.3
Total 150 100.0

Nota: Fuente: SPSS20
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Anélisis inferencial.

Para llevar a cabo la constrastacion de hipotesis, se utilizo la prueba no paramétrica de Rho
Spearman para medir las relaciones de la hipétesis general y especifica, también se tuvo en
cuenta: Nivel de confianza: 95% Margen de error: 5% Regla de decision: Sig.
P<0.05=Rechazo HO Sig. P>0.05=Acepto Ha. Se aplicaron estadisticos no paramétricos por
lo que las escalas de medicidn representan etiquetas determinados por los indices valorativos

del instrumento.

Hipdtesis general
Ho: No existe la relacion entre el mobbing y el bienestar docente en el ISTC, sede norte 2019

Ha: existe la relacion entre el mobbing y el bienestar docente en el ISTC, sede norte 2019.

Tabla 9.

Correlaciones entre mobbing y bienestar docente

Correlaciones

Bienestar
Mobbing Docente

Rho de Spearman  Mobbing Coeficiente de

correlacion 1.000 ,669™
Sig. (bilateral) 000
N 150 150
Bienestar Coeficiente de
Docente correlacion ,669™ 1.000
Sig. (bilateral) 000
N 150 150

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Nota: Fuente SPSS20

Realizado el analisis estadistico a travées del coeficiente de correlacion de Spearman,
(donde el p valor es <0.05), permitié rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hipétesis alterna
al indicar una correlacién positiva moderada para las variables mobbing y bienestar docente
en ISTC 2019 esta prueba se reafirma mediante la prueba de Rho=0.669 y con un nivel de

significancia bilateral de 0.000.
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Tabla 10.

Correlacion entre la variable mobbing y las dimensiones de variable bienestar docente.

Correlaciones

Ascensos y Satisfaccion Condiciones Infraestructura

Mobbing Remuneracion  escalas Personal ~ Laborales en el Trabajo
Rho de Mobbing Coeficiente de
Spearman correlacion 1.000 676" 752" 623" 6477 737"
Sig. (bilateral) 000 000 000 000 000
N 150 150 150 150 150 150
Remuneracion Coeficiente de
correlacion 676 1.000 886" 632" 761" 8397
Sig. (bilateral) 000 000 000 000 000
N 150 150 150 150 150 150
Ascensos y Coeficiente de
escalas correlacion 752" 886~ 1.000 805" 801" 803"
Sig. (bilateral) 000 000 000 000 000
N 150 150 150 150 150 150
Satisfaccion Coeficiente de
Personal correlacion 6237 6327 805" 1.000 671" 654"
Sig. (bilateral) 000 000 000 000 000
N 150 150 150 150 150 150
Condiciones Coeficiente de
Laborales correlacion 6477 761" 801" 671" 1.000 ;718™
Sig. (bilateral) 000 000 000 000 000
N 150 150 150 150 150 150
Infraestructura Coeficiente de
enel Trabajo  correlacion 737" 839" 803" 654" 718" 1.000
Sig. (bilateral) 000 000 000 000 000
N 150 150 150 150 150 150

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota: Fuente SPSS20

Hipdtesis especifica N°1

Ho: No existe relacion entre el mobbing y Remuneracion docente en el ISTC, sede

independencia, en el 2019.

Ha: Existe relacion entre el mobbing y Remuneracion docente en el ISTC, sede

independencia, en el 2019.
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De acuerdo con el andlisis estadistico a través del coeficiente de correlacion de
Spearman, (donde el p valor es <0.05) permitio rechazar la hipotesis nula y aceptar la
hipotesis alterna, al indicar que si existe una correlacion positiva moderada entre el mobbing
y Remuneracion docente en el ISTC, sede independencia, en el 2019; esta prueba se reafirma

mediante la prueba de Rho=0.676 y con un nivel de significancia bilateral de 0.000.

Hipotesis especifica N°2

Ho: No Existe relacion entre el mobbing y ascensos docente en el ISTC, sede independencia,
en el 20109.

Ha: Existe relacion entre el mobbing y ascensos docente en el ISTC, sede independencia, en
el 20109.

De acuerdo con el anélisis estadistico a través del coeficiente de correlacion de
Spearman, (donde el p valor es <0.05) permitio rechazar la hipotesis nula y aceptar la
hipétesis alterna, al indicar que si existe una correlacion positiva moderada entre el mobbing
y ascensos docente en el ISTC, sede independencia, en el 2019; esta prueba se reafirma
mediante la prueba de Rho=0.752 y con un nivel de significancia bilateral de 0.000.

Hipdtesis especifica N°3

Ho: No Existe relacion entre el mobbing y Satisfaccion Personal docente en el ISTC, sede
independencia, en el 2019.

Ha: Existe relacion entre el mobbing y Satisfaccion Personal docente en el ISTC, sede
independencia, en el 2019.

De acuerdo con el anélisis estadistico a través del coeficiente de correlacion de
Spearman, (donde el p valor es <0.05) permitié rechazar la hipétesis nula y aceptar la
hipétesis alterna, al indicar que si existe una correlacion positiva moderada entre el mobbing
y Satisfaccion Personal docente en el ISTC, sede independencia, en el 2019; esta prueba se

reafirma mediante la prueba de Rho=0.623 y con un nivel de significancia bilateral de 0.000.

Hipétesis especifica N°4

Ho: No Existe relacién entre el mobbing y Condiciones Laborales docente en el ISTC, sede
independencia, en el 2019.

Ha: Existe relacion entre el mobbing y Condiciones Laborales docente en el ISTC, sede

independencia, en el 2019.
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De acuerdo con el andlisis estadistico a través del coeficiente de correlacion de
Spearman, (donde el p valor es <0.05) permitio rechazar la hipotesis nula y aceptar la
hipotesis alterna, al indicar que si existe una correlacion positiva moderada entre el mobbing
y Condiciones Laborales docente en el ISTC, sede independencia, en el 2019; esta prueba se

reafirma mediante la prueba de Rho=0.647 y con un nivel de significancia bilateral de 0.000.

Hipotesis especifica N°5

Ho: No Existe relacion entre el mobbing e Infraestructura en el trabajo docente en el ISTC,
sede independencia, en el 2019.

Ha: Existe relacion entre el mobbing e Infraestructura en el trabajo docente en el ISTC, sede
independencia, en el 2019.

De acuerdo con el anélisis estadistico a través del coeficiente de correlacion de
Spearman, (donde el p valor es <0.05) permitio rechazar la hipotesis nula y aceptar la
hipétesis alterna, al indicar que si existe una correlacion positiva moderada entre el mobbing
e Infraestructura en el trabajo docente en el ISTC, sede independencia, en el 2019; esta
prueba se reafirma mediante la prueba de Rho=0.737 y con un nivel de significancia bilateral
de 0.000.

IV. Discusion
La presente investigacién hemos podido probar que la hipotesis general es aceptada,
conforme a los resultados del andlisis aplicado en el SPSS, resulta conveniente indicar que
ha sido dificil encuestar a 150 docentes por la cantidad de preguntas que tienela variable por
un lado el mobbing con 42 preguntas y bienestar docente con 32, siendo un total de 74
preguntas por docente, hecho por el cual debimos utilizar el formulario de google como
herramienta para aplicar los cuestionarios dela variable.

Esta recoleccion de datos de forma extensa nos ayudoé a precisarla hip6tesis general
y especifica, siendo la primera en arrojar resultados positivos en relacién a la variable del
mobbing, siendo similares a las de otras investigaciones realizadas en Espafia por Pifiuel
(2009).

En la hipotesis general debemos indicar una correlacion positiva moderada para las
variables mobbing y bienestar docente en ISTC 2019 esta prueba se reafirma mediante la
prueba de Rho=0.669 y con un nivel de significancia bilateral de 0.000. Esto se relaciona

con la de Meseguer (2015) su objetivo principal es determinar como se ven afectadas la salud
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de los trabajadores de una empresa espafiola cuando se relaciona el mobbing y los factores
de riesgo psicosocial. En cuanto al estudio doctoral el autor lo realizé desde dos enfoques
tanto cuantitativo como cualitativo, utilizando los instrumentos de encuesta y entrevista
respectivamente, obteniendo como resultado correlacional a través de Pearson r=512,p=.000
y concluye que las incidencias del acoso psicologico con los factores de riesgo en los
trabajadores de la empresa tiene un 28%, siendo un porcentaje alarmante en comparacion
con otros estudios realizados en Espafia y que un 80.23% de los supervisores son los que
aplican el mobbing a sus subordinados

Debemos precisar que el estudio dentro del ISTC a pesar de haber realizado acciones
previas por parte del area de gestion de talento humano para mejorar el bienestar docente,
no se ha incluido el mobbing como factor que interfiere en el bienestar de la persona. Esta
claro que mobbing en algunas dimensiones has sido méas sustantivas que otras, como por
ejemplo guarda estrecha relacién el mobbing con la satisfaccion personal, en cambio la
dimensién de remuneracién es una de las mas baja pero que aun asi tiene relacion en el
aspecto que un docente que tiene acoso psicoldgico no podra obtener del centro laboral una
remuneracién acorde con lo que ensefia. Asimismo, existe la violencia extrema que puede
concurrir en estrés y estrés postraumatico llegando a pensamiento suicidas, felizmente en el
presente estudio no se ha evidenciado un mobbin frecuente como para llegar a ese extremo.

En la hipétesis especifica N° 1 el andlisis estadistico a través del coeficiente de
correlacion de Spearman, (donde el p valor es <0.05) permiti6 rechazar la hip6tesis nula y
aceptar la hipotesis alterna, al indicar que si existe una correlacion positiva moderada entre
el mobbing y Remuneracion docente en el ISTC, sede independencia, en el 2019; esta prueba
se reafirma mediante la prueba de Rho=0.676 y con un nivel de significancia bilateral de
0.000. Guarda estrecha relacion en la investigacion de Bedoya (2015) su investigacion se
baso en el alcance que tiene la ley laboral de Colombia frente a principios fundamentales de
la persona plasmada en su constitucién como su objetivo principal, encuestando a 60
trabajadores del sector publico en el cual se presentd como resultado que el 90% de
trabajadores han sufrido de mobbing por parte de sus jefes el 60% por parte de sus
compafieros de trabajo y concluye que el mobbing transgrede los principios fundamentales
de la constitucion y que los trabajadores no conocen el alcance de la ley laboral que protege
sus derechos como trabajadores. También se relaciona con la investigacion de Petrone
(2018) investigo sobre los efectos del mobbing relacionados con los riesgo psicosial en los

colaboradores del sector salud, utilizando el método cuantitativo y como instrumento la
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encuesta a los trabajadores del sector salud en la provincia de Buenos Aires, aplicandolo a
una muestra de 147 trabajadores de los cuales se obtuvo como resultado que 86 trabajadores
sufrian de mobbing es decir el 58.5% de la muestra y que el 52.4% de acosadores eran jefes
0 superiores inmediatos

En la hipotesis especifica N°2 el analisis estadistico a través del coeficiente de
correlacion de Spearman, (donde el p valor es <0.05) permiti6 rechazar la hipétesis nula y
aceptar la hipotesis alterna, al indicar que si existe una correlacion positiva moderada entre
el mobbing y ascensos docente en el ISTC, sede independencia, en el 2019; esta prueba se
reafirma mediante la prueba de Rho=0.752 y con un nivel de significancia bilateral de 0.000.
Se relaciona con la investigacion de Morales (2014) en su investigacion doctoral sobre acoso
psicoldgico laboral y su impacto en el desempefio laboral que se aplico a los profesores del
Municipio de Juana Diaz y Ponce en Puerto Rico, tiene como objetivo determinar los
factores motivacionales y ambientales que inciden en las conductas del mobbing, obteniendo
una muestra de 202 profesores, en el que se utilizo el cuestionario para el analisis de los
datos, arrojando como resultado a traveés de Rho Spearman =.690 entre las variables del
mobbing y factores motivacionales y ambientales. También se aprecia en la investigacion de
Salazar (2013) investigé sobre el problema del acoso moral en instituciones publicas y
privadas frente a la proteccion de los derechos del trabajador utilizando método cuantitativo
con una muestra de 180 trabajadores obteniendo como resultado que el 81% de los
trabajadores sefialan haber sufrido de mobbing, el 11% de trabajadores aplicaron el acoso
moral a sus victimas y el 69% de trabajadores no recibié ayuda por parte de la empresa al
ser victimas del mobbing.

En la hipétesis especifica N° 3 el andlisis estadistico a través del coeficiente de
correlacion de Spearman, (donde el p valor es <0.05) permitio rechazar la hipétesis nula y
aceptar la hipotesis alterna, al indicar que si existe una correlacion positiva moderada entre
el mobbing y Satisfaccion Personal docente en el ISTC, sede independencia, en el 2019; esta
prueba se reafirma mediante la prueba de Rho=0.623 y con un nivel de significancia bilateral
de 0.000. Guarda relacion con el antecedente investigado por Escudero (2011) tiene como
objetivo principal explorar el impacto entre el mobbing y los conflictos interpersonales de
los trabajadores de una entidad judicial publica, utilizando el método cuantitativo y
cualitativo aplicando los instrumentos encuestas y entrevista. Se encuesto a 59 trabajadores
como muestra de la poblacion se obtuvo como resultado que 12 trabajadores es decir el

20.3%, fueron victimas de mobbing y que 47 personas es decir el 79.7% tienen conflictos
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interpersonales. Se entrevistd a 605 trabajadores, correspondiendo en un 24.6% (n=149)
fueron victimas de acoso laboral y un 75.4% (n= 456) tienen conflictos interpersonales.

En la hipotesis especifica N° 4 el andlisis estadistico a través del coeficiente de
correlacion de Spearman, (donde el p valor es <0.05) permitio rechazar la hipotesis nula 'y
aceptar la hipotesis alterna, al indicar que si existe una correlacion positiva moderada entre
el mobbing y Condiciones Laborales docente en el ISTC, sede independencia, en el 2019;
esta prueba se reafirma mediante la prueba de Rho=0.647 y con un nivel de significancia
bilateral de 0.000. Se relaciona con el antecedente investigado por Azurdia, (2014) investigd
sobre el Mobbing y su relacion con el desempefio laboral cumpliendo como objetivo
determinar los parametros del mobbing y el desempefio laboral en los trabajadores de la
empresa embotelladora, utilizando el método cuantitativo con instrumento de encuestas
basado en el barémetro de Cisneros, obteniendo como resultado una significativa relacion
entre las variables de mobbing y desempefio laboral con un valor de 0.896 y P=0.0000 <.005.
De la misma forma la investigacion de Castro (2017) entre los afios 2008 a 2017 sobre los
efectos del acoso laboral en trabajadores en sector de salud, con 485 encuestados y mostro
como resultados que el 28.1% al 60% muestran que la violencia ejercida es la verbal, el
acoso sexual en porcentajes como el 1% esto considerando que muchas situaciones de acoso
sexual no son denunciados; y evidencio que el acoso laboral en el sector de salud afecta
principalmente en mujeres menores de 30 afios, en estos casos se evidencié un impacto
negativo en el desempefio laboral, un posible desencadenante de la depresién y otros
problemas de salud

En la hipdtesis especifica N° 5 el andlisis estadistico a traves del coeficiente de
correlacion de Spearman, (donde el p valor es <0.05) permitio rechazar la hipétesis nula y
aceptar la hipotesis alterna, al indicar que si existe una correlacion positiva moderada entre
el mobbing e Infraestructura en el trabajo docente en el ISTC, sede independencia, en el
2019; esta prueba se reafirma mediante la prueba de Rho=0.737 y con un nivel de
significancia bilateral de 0.000. relacionando con el antecedente nacional de Morales (2017)
que investigd en su tesis sobre mobbing y depresion en docentes, la cual tuvo como objetivo
mostrar la relacion que existe entre el mobbing y la depresion en los trabajadores, se utilizé
metodo descriptivo con una muestra 313 trabajadores, aplicando como herramienta el
cuestionario, para buscar contrastar la hipotesis general si existe una correlacion significativa
entre el mobbing y la depresion en los docentes Como resultados tuvo la existencia relacion

positiva y significante entre el acoso laboral y la depresidon en docentes, es decir a mayor
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mobbing mayor sera la depresion en los docentes toda vez que a través de Rho Spearman el
p=-0.05 siendo positiva significativa. En conclusion existe un nivel promedio que el 54.1%
de docentes sufre de acoso laboral y un nivel promedio en el 43.6% de docentes sufre de
depresion.

Por otro lado, se evidencia que el mobbing dentro del centro educativo como a nivel
global tiene una caracteristicas similares desde la teoria del comportamiento donde existe
dos sujetos victima y victimario, podemos preguntarnos porque la persona realiza estas
conductas inapropiadas en un centro laboral y la respuesta mas comdn es que todos
preferimos estar del lado del supuesto grupo inteligente que del grupo de los nerds o que
sufren de este acoso moral, en tal sentido el victimario no es otra persona que tiene temor a
que pueda ser una victima. Un estudio mas profundo desde la teoria organizacional el area
de gestion de talento humano del ITSC deberé con una la direccionalidad negativa nos dice
que a la ausencia de mobbing es mayor la percepcion de bienestar subjetivo en los docentes
del ISTC de Lima, quienes tendran una mejor perspectiva de su estilo de vida camino a la
autorrealizacion, con efectos positivos en la productividad.

Se demuestra que existe relacion significativa entre el Mobbing y la dimension
bienestar material, la direccionalidad también es inversa negativa por tanto a la ausencia de
mobbing es mayor la percepcion de bienestar material en los docentes del ISTC de Lima. Es
conveniente enfatizar que esta dimension del bienestar no es determinada por el entorno
externo, sino por el estado subjetivo o personal, por tanto, el cambio de condiciones fisicas,
por ejemplo, econdmicas no determinaran el bienestar material si esta afectado por un estado
subjetivo de carga negativa como el mobbing Los resultados conduce a la afirmacion que
existe relacion significativa entre el Mobbing y la dimensidn bienestar laboral, en los
docentes del ISTC de Lima.

Para finalizar con este analisis interpretativo de bienestar laboral se sugiere una
propuesta de intervencion que apunte no solo a elementos higiénicos como; las condiciones
de trabajo, las politicas de la empresa, salarios, competencias técnicas, sino que ademas se
focalice en factores motivacionales que van mas alla de una satisfacciéon de déficit, y que
posibilitan la emergencia de sentimientos de afecto, autoestima, pertenencia y crecimiento,
actitudes que llevan al sujeto a un desarrollo del ser que se focaliza en un crecimiento
intrinseco, posibilitdndole al sujeto autorrealizarse y hacer reflexiones constructivas de como
ser mejor en lo que él hace, en lo que yo soy; lo ha construido desde su interior y desde

actitudes que lo convocan a ser parte de un espacio (Maslow, 1988).
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V. Conclusiones

Primera: Podemos concluir que la hipotesis general que si existe relacion significativa entre
el mobbing y el bienestar docente en el area de gestion de talento humano en el ISTC
de la sede independencia, 2019, al evidenciarse con la prueba de Rho=0.676 y con

un nivel de significancia bilateral de 0.000.

Segunda: En la hipdtesis especifica N° 1 concluimos que existe relacion entre el mobbing y
Remuneracion docente en el ISTC, sede independencia, en el 2019, al evidenciarse
con la prueba con la prueba de Rho=0. 676 y con un nivel de significancia bilateral
de 0.000.

Tercera: En la hipotesis especifica N° 2 concluimos que Existe relacion entre el mobbing y
ascensos docente en el ISTC, sede independencia, en el 2019, al evidenciarse con la

prueba de Rho=0.752 y con un nivel de significancia bilateral de 0.000.

Cuarta: En la hipotesis especifica N° 3 concluimos que existe relacion entre el mobbing y
Satisfaccion Personal docente en el ISTC, sede independencia, en el 2019, al
evidenciarse con la prueba de Rho=0.623 y con un nivel de significancia bilateral de
0.000.

Quinta: En la hipotesis especifica N° 4 concluimos que existe relacion entre el mobbing y
condiciones laborales docente en el ISTC, sede independencia, en el 2019, al
evidenciarse con la prueba de Rho=0.647y con un nivel de significancia bilateral de
0.000.

Sexta: En la hipdtesis especifica N° 5 concluimos que existe relacion entre el mobbing e
Infraestructura del centro laboral docente en el ISTC, sede independencia, en el 2019,
al evidenciarse con la prueba de Rho=0.737 y con un nivel de significancia bilateral
de 0.000.
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VI. Recomendaciones

Primera: Se recomienda a la empresa realice un buen control en la contratacion de personal
docente y realice el correcto test psicoldgico para que el nuevo integrante ayude y se

involucre con el buen clima laboral priorizando el bienestar docente.

Segunda: En el area de gestion de talento humano debera realizar dinamicas, capacitaciones
y reuniones que ayuden al personal docente en la interaccion entre ellos, obteniendo
los objetivos y metas de cada uno de ellos, sobre todo tomar conocimiento de cual

seria su bienestar personal.

Tercera: Podemos indicar que el mobbing es dificil identificarlo por las conductas y el
comportamiento de las personas méas aun cuando se encuentran en un buen clima
laboral, donde encuentran herramientas e infraestructura adecuado para realizar las
funciones del trabajador docente, pero que atafie implicitamente con el bienestar
docente de manera individual por ser el grado de satisfaccion muy subjetivo, siendo

distinto de cualquier otra persona

Cuarta: Por otro lado, hemos podido evidenciar que el area de gestion de talento humano
debera tomar acciones que coadyuven a prever el acoso psicoldgico que se encubre
como si fuera un caso aislado de bromas de mal gusto. Las estrategias y politicas de
esta area deberan ser referidas a mejorar el bienestar docente para que se refleje en

los estudiantes.
Quinta: Finalmente a nivel empresarial, el ITSC debera utilizar como referencia la presente

investigacion para que lo aplique en las demas empresas educativas del grupo como

institutos y universidades que tiene a su cargo.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

Titulo: Mobbing y el bienestar docente en la gerencia de talento humano del instituto superior Certus sede Independencia, 2019

Autor: Pedro Martin Horna Monzon.

Problema

Objetivos

Hipétesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢Cual es la relacién del
Mobbing con el
Bienestar docente en el
Instituto Superior
Certus?

Problemas
Especificos:

1. ¢Cualeslarelacion
entre Mobbing con
la Remuneracién
docente en el
ISTC?

2. ¢Cual eslarelacion
del Mobbing con
los ascensos
docente en el
ISTC?

Obijetivo general:

Determinar la
Relacion del
Mobbing y el
Bienestar Docente en
el Instituto Superior
Certus

Objetivos
especificos:
Determinar la
relaciébn entre el
mobbing y

Remuneracion
docente en el ISTC,

Determinar la
relaciéon entre el
mobbing y ascensos
docente en el ISTC,

Hipétesis general:

Existe
significativa

relacién
entre

Mobbing y la percepcion
del bienestar psicolégico

en los docentes

Hipotesis especificas:

1. Existe

significativa

Mobbing
dimension
material.

2.Existe

significativa

Mobbing
dimension.

relacion
entre el

y la
bienestar

relacién
entre el

y la

Variable 1: Mobbing

Dimensiones Indicadores items Enfggilgiédne Niveles y rangos
1. Autoestima Pérdida de memoria 1,2,3,4,5,6,7
Falta de concentracion 8,9y 10
Decaimiento ’
Irritabilidad Escala
2. Realizacion Personal | Sensible 11,12,13,14, E.I'rizlc?zli_likert
Honrado 15,16,17 y 18
Digno de confianza
Fiable (0)Nunca
: - (1)Pocas
3. Cansancio Emocional | Culpable 19,20,21,22, | veces al afio
Dependiente 23y 24 0 menos
Falta de autoconfianza _
Llora cuando es injuriado (%)Una vez Bajo
4. Despersonalizacion Baja asertividad 25,26,27,28 al mes o Medio
Dubitacién (3)Algunas
Decide lentamente veces al mes
Necesidad aprobacion (4)Una vez a
_ la semana
5. Depresion Sequedad en la boca 31,32,33,34 (5)Varias
Dolores veces a la
Sofocos semana
Dificultad para dormirse 6)Todos |
Apatia. ((j i;s odos los
6. Abandono laboral Actitud hostil 35,36,37,38
Nerviosismo y 39
Soledad
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3. ¢Cual eslarelacion
del Mobbing con la
satisfaccion
personal  docente
enel ISTC?.

4. ;Cuéleslarelacion
del Mobbing con
las condiciones
laborales en el
ISTC?.

5. ¢Cual es larelacién
entre mobbing y la
infraestructura en
el trabajo?.

Determinar la
relaciéon entre el
mobbing y

Satisfaccion Personal
docente en el ISTC;

Determinar la
relacion entre el
mobbing y
Condiciones

Laborales docente en
el ISTC;

Determinar la
relaciéon entre el
mobbing y

Infraestructura en el
trabajo docente en el
ISTC

3.Existe relacion
significativa entre el
mobbing y

Satisfaccion  Personal
docente en el ISTC.

4.Existe relacion
significativa entre el
mobbing y

Condiciones Laborales
docente en el ISTC.

5.Existe relacion
significativa enttre el
mobbing y

Infraestructura en el
trabajo docente en el
ISTC

Desesperanza
Incapacidad
Aislamiento

7. Estrés

Fatiga crénica
Flojedad en las piernas
Debilidad

Desmayos

Temblores

40, 41y 42

Variable 2: Bienestar Docente

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de
medicion

Niveles y rangos

1. Remuneracion

Participar activamente de
objetivos.

Participar en el disefio del
puesto de trabajo.

1,2,3,4,5,6,7
y8

2. Ascensos

Tener autonomia en el
desarrollo de las actividades
Tener una opinién propia
Tener un plan de trabajo
claro

9,10,11,12,13,
14,15y 16

3. Satisfaccion personal

Variedad en las actividades
del trabajo

Participacion en programas
de perfeccionamiento

17,18,19,20
y21

4. Condiciones laborales

Posibilidad de actualizacion
permanente

Contar con el asesoramiento
y ayuda de expertos

22,23,24,25,
26y 27

5. Infraestructura en el

centro laboral.

Posibilidad de desarrollar
nuevas habilidades

Contar con los suficientes
medios técnicos y materiales
exigidos por el trabajo

28,29,30, 31
y 32

1= Muy bajo
2= Bajo

3= Medio
4= Alto

5= Muy alto

Escala
ordinal

Tipo Likert

Bajo
Medio
Alto
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Anexo 2: Certificado de Validez de Instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: MOBBING

FRECUENCIA

N° | Dimensién: Autoestima

Autor

2

‘ [

{ Mi superior restringe mis posibilidades de icarme, hablar o reunirme con é|

Me ignoran, me excluyen o me hacen el vacfo, fingen no verme o me hacen «invisible»

Me interrumpen i presarme

Me fuerzan a realizar trabajos que van contra mis principios o mi ética

Evaltian mi trabajo de manera inequitativa o de forma sesgada

SINR N

Me dejan sin ningtin trabajo que hacer, ni siqulera a iniciativa propia

Me asignan tareas o trabajos absurdos o sin sentido

Me asignan tareas o trabajos por debajo de mi capacidad profesional o mis

ANINNANAVANINARAN

©eiv|o|uis|w|n

Me asighan tareas rutinarlas o sin valor o interés alguno

N
o

Me abruman con una carga de trabajo insoportable de manera
Di o Personal

11 | Me asignan tareas gue ponen en peiigro mi integridad fisica o mi salud a propésito

12 | Me impiden que adopte las medidas de idad necesarias para realizar mi trabajo con la debida seguridad

13 | Se me ionan gastos con intencién de perjudicarme

14 | Prohiben a mis compafieros o colegas hablar conmigo

15 | Minusvaloran y echan por tierra mi trabajo, no importa lo que haga

16 | Me acusan injustifi de i s, errores, fallos, inconcretos y difusos

17 | Recibo criticas y reproches por cualquier cosa que haga o decisién que tome en mi trabajo

18 | Se amplifican y dramatizan de manera injustificada errores fios o e:
il i6n: Cansancio

NMMSNNNNNA

19 | Me humillan, desprecian o mii an en publico ante otros colegas o ante terceros

20| etc.)

Me amenazan con usar instrumentos disciplinarios (rescisién de contrato, expedientes, despido, traslados,

21 | Intentan aislarme de mis I déndome trabajos o tareas que me alejan de ellos

NN RERR SR REYRIRERE IRNRIR

22 | Distorsionan malil lo que digo o hago en mi trabajo

N
g

Se intenta buscarme las para «hacerme explotar»

o
=

Me menosprecian personal o pr

D D

RERR )

SNEARREERSNENEESNENSN SN

~

5 | Hacen burla de mf o bromas intentando ridiculizar mi forma de hablar, de andar, etc.

26 | Recibo feroces e injustas criticas acerca de aspectos de mi vida personal

N

NSNS

~

O NAY Vg I

Ohservaciones {precisar si hay

Opinién de aplicabilidad: Aplicable |>Q Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Hely . Gustovo Ereth Zade o -

PIE0 134

Apellidos y nombre s del juez

TEaT1 Co— A HMMSHO0OY D& Emprosns

del

iad El flom de al ico formutado,

flemes i i
3 Clarldad: Se sntiende sin dificullad alguna el enunclado del flem, s conciso, exacto y direclo

Nota: Suficencia, se i Jost & centes para mer fa dmension

Fivma del Experto Informante

Especialidad
\ A

27 | Recibo amenazas verbales o mediante gestos intimidatorios [// i &
28 | Recibo amenazas por escrito o por teléfono en mi domicilio 4 174
29 | Me chillan o gritan, o elevan la voz de manera a intimidarme L pd
30 | Me zarandean, empujan o avasallan fisi ite para intimidarme & v %

Dimensién: Depresién ¢ 2 |
31 | Se hacen bromas inapropiadas y crueles acerca de m{ L [ 4
32 Inventan y difunden rumores y calumnias acerca de mf de manera malintencionada r4 i v -
33 { Me privan de informacién imprescindible y necesaria para hacer mi trabajo Y4 Zd /4
34 | Limitan malintencionadamente mi acceso a cursos, promociones, ascensos, etc. s L

Dimensién Abandono del centro laboral & L
35 | Me atribuyen I ionadamente conductas ilfcitas o antiéticas para perjudicar mi imagen y reputacién e Z L
36 | Recibo una presidn indebida para sacar adelante el trabajo Y Ve s
37 | Me asignan plazos de ejecucidn o cargas de trabajo irrazonables L /4 d
38 | Modifican mis responsabilidades o las tareas a ejecutar sin decirme nada 4 r
39 | Desvaloran continuamente mi esfuerzo profesional V4

Dimensidn: Estres Vs d
40 | Intentan persistentemente desmoralizarme 4 Va
41 | Utilizan varias formas de hacerme incurrir en errores profesionales de manera malintencionada Y4 v /7
42 | Controlan aspectos de mi trabajo de forma mali ionada para intentar «pillarme en alguin renuncio» y4 4 P
43 | Me lanzan insinuaciones o proposiciones sexuales directas o indirectas. 4 Z

39



z
[
~
w
>

Dimensién: Remuneracién Sugerencias

Encontrar motivador el trabajo que realizas

S

Obtener un buen salario

AN

Participar en el disefio del puesto de trabajo

Posibilidad de desarroliar nuevas habifidad,

Disponer de suficiente tiempo para la familia

Sentir que estés realizando algo valioso

\R‘VQ\'S

Reconocimiento de la calidad de tus actuaciones profesionales por parte de los alumnos y/o sus padres

lv|o|nis|w |~ e

Posibilidad de actualizacién permanente

Dimensién: Ascensos y escalas

©

Reconocimiento 6 del rendimi laboral

10| Tener buenas relaciones con los compafieros de trabajo

11| Sentir que el trabajo te ayuda a lograr tus necesidades y metas

o

12 | Trabajo baje politicas de personal consi: e inteligentes

Y

13 | Sentir que tu rendimiento laboral es el adecuado a tus posibllidades

kS

14| Disponer de una buena seguridad social

o

15 | Tener autonomia en el desarrollo de las actividades

SIS SRNE RIRJSSNSR

o

16 | Disponer de suficiente tiempo libre

Dimensién: Satisfaccién Personal |

1

3

Poder establecerse en una localidad determinada

1

o™

Contar con los suficientes medios técnicos y materiales exigidos por el trabajo

=
©

Sentir que el trabajo es adecuado a tus habilidades y talentos

20 | Tener un horario flexible

SONR RERRIR R RIS S 5

21 | Participar activamente en el establecimiento de objetivos

Di Condici Laborales

~
~

Contar con la adecuada seguridad e higiene en el trabajo

23 | Variedad en las actividades del trabajo

kS

24 | Contar con el asesoramiento y ayuda de expertos

o

25 | Tener un plan de trabajo claro

ORISR SN SRS SRS NERERRRRSE

=

26 | Participacion en programas de perfecci

N

27 | Tener superiores competentes y justos

Dimensién: Infraestructura en el Trabajo

i VROV AN AN AR
NIRRT

CINY

Tener una opinién propia

S

o

9 | Tener buenas relaciones con los superiores

w
S

Sentir que el trabajo es el adecuado para ti

w
e

Posibilidad de promocién sobre la base del propio rendimiento y habilidades

AR
AN
ANAYANAN

w
o

Facilidad de desplazamiento entre el hogar y el centro de trabajo

N
Observaci (precisar si hay suficiencia): oy sopuenvc

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable M Aplicable después de corregir | | No aplicable [ ]

o Sone Wdie Qomero Vs, Lo U025

DNI:

Apellidos y nombre s del juez fuadol

‘ ~
Especialidad del evaluador-....... nerepologa

'Pertinencta: El item corresponde al conceplo fedrico formulado.
*Refevancia: E! item es aproplado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo
> Claridad: Se enliende sin diffcultad alguna el enunciado det {lem, es concisc, exacto y directo *

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para medir la dimensién
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Anaxo 4
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: MOBBING

[T

N Dimansén: A

Mmm__wtmh“emma

bbbl

I

Me gromn, ma v e hecan of wacis, fingen 6o verme 0 M hacen B

Me

hm-:mmgnmmm;MomM

Evabian mi trabayn de maners inaguitstva o de forma weigads

LA

Me dejan un ingun rabays e hacer, m uquased o esatve proses

!

ﬁmwuwmchm

Me mgnan tareas o abaos por debeo de i capacdad ms

Me asigran tareas rumnaras o sn vake o interés algumo

lslalsls

Reatzackin Percnal

W ..\\\\\\“

Jus s

O

11 | Mu miigrian tareas que ponen en pelgro olr fisice 0 mi sabed 3

(3

umnmumawwmémguhm”

Se me 0CAsK0aN FISI08 CoN Intanckin de perjidcarme

Prohtien 4 mis rompafiercs o colegas hablar conmige

G:Sﬁ

4m'm~mnﬂmnmbuw

phmnpm de 5, ereoees, falos, mooncretos y déeoy

Jdsis |y

7‘~m:mnynpnm,_ a mgwom'-mmmm‘

o

L Am uqbymamnw-

S O 8 B A G R

Oimentidn: Cansancss tmodonsl

J

15 Me 1 mmmmmomm

L

"
e

vwmu—-— n de degito,
|20 etc)
——

\

| 21 Intarian anlarme de mis L abajos 0 tareas gue me alefan e ehos
| 22;0u 1o aue . g en e ok

o<
.

zifs.mm-m
pE o =

24 Me mmccaprecian p profy

i Diianatiacih
uwmumom mi forma de hablar, de andar, etc.

NN S

)

KIWMGWMMOG&W&HMM

s
Mk

vartisles o medmnte gestos Intimidatones

Recibo por escriio 0 por tekfono en mi domiclio

"N

&m.m-mn.mhmnm

ASEE N

pare

Cmension: Depresion

I

Se hacen bromas Inaprophadas y crueles scerca da mi
Irrvenitan y drhunden rumeres y wcarea de v de maners =}

Mu priven 3w informacien ditde y Pars hacwr i traba)y

par
Lissitan

|
2 lale xa:h:

- el

900,

«
o e, B

imension ol contro aboral

|35 Me b contectan licitm para 11 amagen y repats

Recibo una presion iedeltida pare sacer wd .‘....%

L3 ;mm«mbmowhmm

Modifican mis ress -“u—.wnt&-m

Je e

e SIS S

.

A
1

m-wuhutm'wn-mmam uin

sizis SB

«

Spectns 06 1 trabugs e forma malintenciosads para infentar «gsllarme en algim

Melosas s swwiates drects o indirectas.

el
3
4

f el

Ip ol hay suficl . Mag A eveie

Opinién do aplicabilidad:  Aplcable [w) Aplicsble duspuds de cormegir [ ] No aphicable | |

Apailidon. y nombes w dul juss avoleador: [ YARIS D, Tt s, oo Nowet | ow 2z

Eapecislidad del LAt SELS
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Angio 4
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: BIENESTAR DOCENTE

1

&

Particoar en ¢l disio del puesto de trabag

Posinadad de desarrollar ruevas habilzades

| Disponer de suficiente tiompo pars 1 familia

Sentr que estds realizando algo valicio

Rconociminnto de | calidad de tus actuaciones prof W&'ﬂ I

v/ sus padres

.u]o!\nbuun:

Posdided de actualizacin permancote

N N yed

\L\ (NS \\ x \‘

< SRS S ',ll

-

% o
f
|
i

SIS

N

ka::ﬂ
¢
=
§ y

SR A A

15| Sente que ¢ trabiajo o3 adscuado a tus habilidsdes y

exigidos por eltrabajo

20| Temer un horacio flexitie

2

[aa ]

=

p—g = e

IRSCY KY A L

1 P en el establ du clymtraoy
Dimensién Condicones Laboraly

mmme‘ e higlene en el trabaj

Varnedad wn las actividades del trabajo

Contar con of ¥ Myuda de expertor

Tener un plan de trabajo daro

ISIN S

AN AV AV P LS A8 AR A AH AN (N U4 (4 Y A

NEREEREREE

i

~

i

ottt
o <

s ¥ justns
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h&hhslul =
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 Posibilidad de promocon sotre la bese del propic

<

Wg_g_g—un-u-p'u—u-“

SYYSN IS

Observaciones (precisar sl hay sificiencial; 5. wiy O \Crenca
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No aplicable [ |
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Anexo 3: Autorizacién de la Investigacion
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1
2
3
4
5
6

Anexo 4: Cuestionario de la variable Mobbing

Sefiale, en su caso, el grado de frecuencia con que se producen esos hostigamientos
Nunca

Pocas veces al afio o menos

Una vez al mes o menos

Algunas veces al mes

Unavezalasemana

Varias veces a la semana

Todos los dias

N°

Dimension: Autoestima

Mi superior restringe mis posibilidades de comunicarme, hablar o reunirme con él

Me ignoran, me excluyen o me hacen el vacio, fingen no verme o me hacen «invisible»

Me interrumpen continuamente impidiendo expresarme

Me fuerzan a realizar trabajos que van contra mis principios o mi ética

EvalGian mi trabajo de manera inequitativa o de forma sesgada

Me dejan sin ningun trabajo que hacer, ni siquiera a iniciativa propia

Me asignan tareas o trabajos absurdos o sin sentido

Me asignan tareas o trabajos por debajo de mi capacidad profesional o mis competencias

1
2
3
4
5
6
7
8
9

Me asignan tareas rutinarias o sin valor o interés alguno

10

Me abruman con una carga de trabajo insoportable de manera malintencionada

Dimension: Realizacion Personal

1

[

Me asignan tareas que ponen en peligro mi integridad fisica o mi salud a propdsito

1

N

Me impiden que adopte las medidas de seguridad necesarias para realizar mi trabajo con la debida seguridad

13

Se me ocasionan gastos con intencidn de perjudicarme econémicamente

14

Prohiben a mis compafieros o colegas hablar conmigo

15

Minusvaloran y echan por tierra mi trabajo, no importa lo que haga

16

Me acusan injustificadamente de incumplimientos, errores, fallos, inconcretos y difusos

17

Recibo criticas y reproches por cualquier cosa que haga o decisién que tome en mi trabajo

18|

Se amplifican y dramatizan de manera injustificada errores pequefios o intrascendentes

Dimension: Cansancio Emocional

19

Me humillan, desprecian o minusvaloran en publico ante otros colegas o ante terceros

20

Me amenazan con usar instrumentos disciplinarios (rescision de contrato, expedientes, despido, traslados, etc.)

2

=

Intentan aislarme de mis compafieros dandome trabajos o tareas que me alejan fisicamente de ellos

2

N

Distorsionan malintencionadamente lo que digo o hago en mi trabajo

23

Se intenta buscarme las cosquillas para «hacerme explotar»

24

Me menosprecian personal o profesionalmente

Dimension: Despersonalizacion

25

Hacen burla de mi o bromas intentando ridiculizar mi forma de hablar, de andar, etc.

26

Recibo feroces e injustas criticas acerca de aspectos de mi vida personal

27

Recibo amenazas verbales o mediante gestos intimidatorios

28

Recibo amenazas por escrito o por teléfono en mi domicilio

29

Me chillan o gritan, o elevan la voz de manera a intimidarme

30

Me zarandean, empujan o avasallan fisicamente para intimidarme

Dimension: Depresion

31

Se hacen bromas inapropiadas y crueles acerca de mi

3

N

Inventan y difunden rumores y calumnias acerca de mi de manera malintencionada

33

Me privan de informacién imprescindible y necesaria para hacer mi trabajo

34

Limitan malintencionadamente mi acceso a cursos, promociones, ascensos, etc.

Dimension Abandono del centro laboral

35

Me atribuyen malintencionadamente conductas ilicitas o antiéticas para perjudicar mi imagen y reputacion

36

Recibo una presion indebida para sacar adelante el trabajo

37

Me asignan plazos de ejecucidn o cargas de trabajo irrazonables

38

Modifican mis responsabilidades o las tareas a ejecutar sin decirme nada

39

Desvaloran continuamente mi esfuerzo profesional

Dimension: Estres

40

Intentan persistentemente desmoralizarme

4

fary

Utilizan varias formas de hacerme incurrir en errores profesionales de manera malintencionada

42

Controlan aspectos de mi trabajo de forma malintencionada para intentar «pillarme en algin renuncio»

43

Me lanzan insinuaciones o proposiciones sexuales directas o indirectas.
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Anexo 5: Cuestionario de la variable de Bienestar Docente

Escala de Satisfaccion Laboral-Version para Profesores (ESL-VP) (Anaya, 2005)

¢En qué grado consideras que en tu actual trabajo como profesor se dan los siguientes hechos?
1= Muy bajo

2=Bajo

3= Medio

4= Alto

5= Muy alto

Dimension: Remuneracion

Sugerencias

Encontrar motivador el trabajo que realizas

Obtener un buen salario

Participar en el disefio del puesto de trabajo

Posibilidad de desarrollar nuevas habilidades

Disponer de suficiente tiempo para la familia

Sentir que estds realizando algo valioso

Reconocimiento de la calidad de tus actuaciones profesionales por parte de los alumnos y/o sus padres

XIN[O|N|BDWIN [~

Posibilidad de actualizacién permanente

Dimension: Ascensos y escalas

O

Reconocimiento econémico del rendimiento laboral

10

Tener buenas relaciones con los comparieros de trabajo

1

[

Sentir que el trabajo te ayuda a lograr tus necesidades y metas

1

N

Trabajo bajo politicas de personal consistentes e inteligentes

13

Sentir que tu rendimiento laboral es el adecuado a tus posibilidades

14

Disponer de una buena seguridad social

15

Tener autonomia en el desarrollo de las actividades

16

Disponer de suficiente tiempo libre

Dimension: Satisfaccion Personal

17

Poder establecerse en una localidad determinada

18

Contar con los suficientes medios técnicos y materiales exigidos por el trabajo

19

Sentir que el trabajo es adecuado a tus habilidades y talentos

20

Tener un horario flexible

21

Participar activamente en el establecimiento de objetivos

Dimension Condiciones Laborales

22

Contar con la adecuada seguridad e higiene en el trabajo

23

Variedad en las actividades del trabajo

24

Contar con el asesoramiento y ayuda de expertos

25

Tener un plan de trabajo claro

26

Participacién en programas de perfeccionamiento

27

Tener superiores competentes y justos

Dimension: Infraestructura en el Trabajo

28

Tener una opinion propia

29

Tener buenas relaciones con los superiores

30

Sentir que el trabajo es el adecuado para ti

31

Posibilidad de promocidn sobre la base del propio rendimiento y habilidades

32

Facilidad de desplazamiento entre el hogary el centro de trabajo
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Anexo 6: Gréfico de Frecuencias de Mobbing y Bienestar docente de ISTC

Bienestar Docente

BAD MEDID ALTD

Biensstar Docente

Fuente: SPSS20 Elaboracién propia

Remuneracion

Porcentaje

BAID MEDWC ALTD

Remuneracion

Fuente: SPSS20 Elaboracion propia

Ascensos y escalas

Porcentaje
=

BAXD VEDIO ALTO

Ascensos y escafas

Fuente: SPSS20 Elaboracion propia
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Porcentaje

Satisfaceion Parsons

BAN VEDX T

Satisfaccion Persons

Fuente: SPSS20 Elaboracién propia

Porcentaje

Condiciones Laboraies

BALO MEDO ALTOD
Cendiciones Laboraies

Fuente: SPSS20 Elaboracion propia

Infraestructurs en el Trabajo

BAJD MEDIO ALTD

Infraestructurs an ol Trabajo

Fuente: SPSS20 Elaboracion propia
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Porcentaje

Porcentaje

Porcertaje

8400 NEDX) ALTO
Mobbing

Fuente: SPSS20 Elaboracién propia

BA K MEDIO ALTO

Autoestima

Realizacion Personal

B8AJO MEDID ALTD

Realizacion Parsonal
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Porcentaje

Despersonalizacion

BAJD MEDIO ALTO

Despersonalizacion

Fuente: SPSS20 Elaboracién propia

Cansancio Emocional

Poecertaje

E4J0 NEDIO ALTO
Cansancio Emocional

Fuente: SPSS20 Elaboracion propia

Depresion

Porcentaje

Dapresion

Fuente: SPSS20 Elaboracion propia
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ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIOND CESKR VALLEID

Acta de Aprobacidn de originalidad de Tesis .

Yo, Sonia Lidia Romero Vela, docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada “Mobbing y el bienestar
docente en la gerencia de talento humano del instituto superior Certus sede
Independencia, 2019" del estudiante Pedro Martin Horna Monzén, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 20% verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin.

La suscrita analizo dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias
detectadas no oonstih.&e plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con tedas
las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César
Vallejo. |
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NHTET Asesor de la tesis
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